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Identity  ‐  The  social  and  historical  construction  of  the  self/individual/person  that  creates  a  sense  of 
community, belonging, and uniqueness. Identity (‐ies) may intersect or overlap and most often do. Key 
facets of  identity  include  sex, gender,  sexual orientation,  race, ethnicity,  social class, age, ability, and 
religion/spirituality. (Capper & Young, 2014; Gorski, 2013; Griffiths, 2003; Page, 2007; Samuels, 2014) 
Inclusion – The active, intentional, and ongoing engagement with diversity in the curriculum, in the co‐
curriculum, and  in  the  communities  (intellectual,  social,  cultural, geographical) with which  individuals 
might  connect  –  in ways  that  increase  awareness,  content  knowledge,  cognitive  sophistication,  and 






































































Institution  2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016  Change


































Classification  2010  2011 2012 2013 2014 2015 2016 Change Since 2012
Freshman  83  94  125  126  114  80  82  ‐34.4% 
Sophomore  34  47  51  55  74  61  41  ‐19.6% 
Junior  46  42  39  50  43  64  64  64.1% 
Senior  64  69  62  56  60  59  71  14.5% 
UG Non‐Degree  12  9  12  8  16  24  33  175.0% 
Early College  10  34  29  33  45  40  43  48.3% 
Post‐Bac, Degree‐Seeking  3  6  7  5  4  1  1  ‐85.7% 
Craft Academy  0  0  0  0  0  1  1  100% 



























Target  Baseline  2016 2017 2018 2019 2020 % UG Enrollment 








Recommended target:  2% annual growth 
The following elements informed this target: 
Table 5: Hispanic Undergraduate Students as Percent of Undergraduate Population 
Institution  2010  2011  2012  2013  2014  2015  2016  Change 








Classification  2010  2011  2012  2013  2014  2015  2016  Change Since 
2012 
Freshman  21  25  31  33  38  32  35  12.9% 
Sophomore  8  10  12  16  18  26  19  58.3% 
Junior  13  12  12  11  22  15  25  108.3% 
Senior  14  14  25  18  17  29  32  28.0% 
UG Non‐Degree  0  3  5  2  5  6  5  0.0% 
Early College  6  18  31  30  46  31  66  112.9% 
Post‐Bac, Degree‐
Seeking 
2  2  1  3  2  2  2  100.0% 
Total Hispanic  64  84  117  113  148  141  184  57.3% 
















































Baseline  2016  2017  2018  2019  2020  % UG Enrollment 




















Recommended target:  2% annual growth 
The following elements informed the target: 
Table 9: URM Undergraduate Students as Percent of Undergraduate Population 
Institution  2010  2011  2012  2013  2014  2015  2016  Change 














252  301  325  333  356  330  336  3.4%  33.3% 
American 
Indian 
19  23  22  26  18  12  16  ‐27.3%  ‐15.8% 
Native 
Hawaiian 
2  2  5  7  12  11  12  140.0%  500.0% 
Hispanic/Latino  64  84  117  113  148  141  184  57.3%  187% 
Two or More 
Races 
16  50  94  116  136  178  201  113.8%  1,156% 
URM  353  460  563  595  670  672  749  33.0%  112% 
Non‐URM  7,046  8,960  9,162  9,481  9,282  9,111  9,005  ‐1.7%  27.8% 

















Classification  2010  2011  2012  2013  2014  2015  2016  Change Since 
2012 
Freshman  119  140  194  219  198  177  168  ‐13.4% 
Sophomore    44  71  83  91  121  110  96  15.6% 
Junior  61  60  65  73  88  108  113  73.8% 
Senior  87  92  101  93  97  116  146  44.6% 
UG Non‐Degree  10  15  20  14  23  31  41  105% 
Early College  22  70  87  93  136  122  175  101% 
Post‐Bac Degree  10  12  13  12  7  4  5  ‐61.5% 
Craft Academy  0  0  0  0  0  4  5  NA 




























Target  Baseline  2016  2017  2018  2019  2020  % UG Enrollment 














Recommended target:  1% annual growth 
 The following elements informed this target: 
Table 14:  Fall Graduate URM Enrollment as Percent of Total Fall Graduate Enrollment 
   2010  2011 2012 2013 2014 2015 2016  Change Since            
2012 






   2010  2011  2012  2013  2014  2015  2016  Change Since 
2012 
African American  41  57  49  41  53  48  44  ‐10.2% 
American Indian  5  4  5  5  2  3  2  ‐60.0% 
Hispanic/Latino  9  21  15  16  14  23  12  ‐20.0% 
Two or More Races  3  14  13  10  6  12  6  ‐53.8% 
Native Hawaiian  0  0  0  0  0  2  1  NA 
URM  58  96  82  72  75  88  65  ‐20.7% 

































Baseline  2016  2017  2018  2019  2020  % GR Enrollment 































































































































2011  650  6.8% (n=44)  4.6% (n=30)  28.5%  33.1% 
2012  791  22.0% (n=174)  14.2% (n=112)  27.3%  41.5% 
2013  805  45.0% (n=362)  40.4% (n=325)  2.7%  43.1% 
2014  751  44.7% (n=336)  42.1% (n=316)  0.4%  42.5% 
2015  698  67.5% (n=471)  57.8% (n=403)  0.0%  57.8% 









   2007  2009  2010  2011  2012  2013  2014  2015 
Fall to Fall  65.8%  63.3%  68.0%  59.2% 66.8% 66.3% 59.2%  67.5%
Year 1 to 
Year 3  51.6%  50.3%  52.2%  46.2%  53.4%  51.7%  44.7%  51.4‐55.4 
Year 1 to 
Year 4  44.9%  42.8%  47.1%  39.2%  47.1%  45.0%  36.6‐39.7  45.3‐48.4 
4 Year Grad 
Rate  15.3%  14.7%  18.4%  15.3%  21.6%  15.4‐17.9  12.1‐14.6  16.5‐19.0 
5 Year Grad 
Rate  13.8%  13.2%  11.7%  11.8%  11.3‐16.2  11.4‐13.2  8.9‐10.7  12.1‐14.0 
6 Year Grad 
Rate  5.3%  3.1%  4.0%  1.4‐4.6  2.8‐4.0  3.7‐4.3  2.9‐3.5  4.0‐4.6 
Total Grad 































































   2005  2006  2007  2008  2009  2010 
URM 
Cohort 




















2011  96  7.3% (n=7)  5.2% (n=5)  28.1%  33.3% 
2012  141  27.0% (n=38)  17.0% (n=24)  23.4%  40.4% 
2013  152  50.0% (n=76)  46.1% (n=70)  0.0%  46.1% 
2014  128  49.2% (n=63)  46.1% (n=59)  0.0%  46.1% 
2015  121  67.8% (n=82)  58.7% (n=71)  0.0%  58.7% 





















   2005  2006  2007  2009 2010 2011 2012  2013  2014  2015 
Fall to Fall  60.0%  56.7% 54.2%  63.8% 66.3% 64.6% 66.2% 69.7% 62.5%  67.8%
Year 1 to Year 3  48.3%  46.7% 37.3%  41.4% 46.5% 44.8% 51.4% 55.3% 49.2%  45.4‐57.8%
Year 1 to Year 4  43.3%  40.0%  35.6%  36.2%  40.7%  38.5%  45.8%  50.0%  42.5‐
47.5%  44.9‐49.9% 
Year 4 Grad 














Rate  9.7%  3.3%  6.8%  3.4%  2.3% 
2.3‐
5.2%  2.6‐3.8%  5.7‐7.1%  4.9‐6.3%  5.3‐6.7% 





































































































































































Recommended target:  1% annual growth 
The following elements informed this selection: 
Table 46: Low Income Bachelor’s Degrees 
   2010‐11  2011‐12  2012‐13  2013‐14  2014‐15  2015‐16 
Low Income Bachelor’s 






















2009‐10  1,198  698  801  1,234  438 (35.5%)  979 (79.3%) 
2010‐11  1,107  734  846  1,355  585 (43.2%)  1,102 (81.3%) 
2011‐12  1,254  752  900  1,383  595 (43.1%)  1,129 (81.6%) 
2012‐13  1,376  762  911  1,391  611 (43.9%)  1,125 (80.9%) 
2013‐14  1,384  827  896  1,387  658 (47.5%)  1,096 (79.0%) 
2014‐15  1,206  879  938  1,315  660 (50.5%)  1,000 (76.0%) 
2015‐16  1,002  766  950  1,304  703 (53.9%)  813 (62.3%) 




























Classification  2010‐11 2011‐12  2012‐13 2013‐14 2014‐15 2015‐16 2016‐17* 
Freshman  74  100  96  89  76  58  49 
Sophomore  99  129  117  107  117  109  88 
Junior  185  238  242  220  211  184  171 
Senior  123  131  100  94  84  82  60 









































Recommended target:  4% annual growth 
The following elements informed this selection: 
Table 50: Underrepresented Minority Bachelor’s Degrees 
   2010‐11  2011‐12  2012‐13  2013‐14  2014‐15  2015‐16 
URM Bachelor’s 





















2009‐10  97  62  51  85  33 (38.8%)  73 (85.9%) 
2010‐11  125  40  61  92  43 (46.7%)  75 (81.5%) 
2011‐12  145  69  62  105  43 (40.9%)  81 (77.1%) 
2012‐13  200  82  62  107  44 (41.1%)  76 (71.0%) 
2013‐14  226  96  72  97  45 (46.4%)  73 (75.3%) 
2014‐15  203  123  88  97  54 (55.7%)  73 (75.2%) 
2015‐16  178  112  111  118  61 (51.7%)  77 (65.2%) 











Classification  2010‐11  2011‐12  2012‐13  2013‐14  2014‐15  2015‐16  2016‐17*  Change from 
2010‐11 
Freshman  4  16  17  14  7  12  14  250% 
Sophomore  6  11  15  11  11  15  16  167% 
Junior  15  21  14  23  17  16  18  20.0% 
Senior  16  14  18  6  8  13  9  ‐43.7% 
Post‐Bac  6  6  5  4  1  2  3  ‐50.0% 





































































































































































































































































Institution  2013  2014  2015  2016  Census Data  Change 
































Institution  2013  2014  2015  2016  Census Data  Change 


























5  5  5  5  5  5  6  20.00%  8.30% 
*Percentages based on a stable number of 72 total full‐time management positions as shown in IPEDS HR 2015. 
As shown in the target calculation Table 64, 4% annual increase will result in an increase in the number 
of URM managers by one. In order to realize the positive effects of diversity, Kentucky’s public 
institutions must become communities that provide an inclusive and supportive environment for a 
diverse group of students.  Campus climate represents the current attitudes, behaviors and standards of 
faculty, staff, administrators and students concerning the level of respect for individual needs, abilities 
and potential.1  In order for students to be successful and receive the full benefits of diversity, the 
campus climate must be one that is supportive and respectful of all people.   
 
Furthermore, in order to live and thrive on a diverse campus and in an increasingly diverse world, 
students must become more culturally competent. If “diversity” refers to the variation in populations 
as defined in this policy, then “competency” refers to the ability to understand and appropriately 
address these variations.  Cultural competency provides individuals with the knowledge, skills, and 
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attitudes to increase their effectiveness in relating across cultural differences and prepares them for 
life in increasingly diverse domestic and international environments. Because of the knowledge and 
skills obtained, students will gain an appreciation of their own cultural identities and become critically 
self‐reflective in their orientation toward differences in the identities of others.  
Strategies 
  
Tactics  Measures  Lead/
Accountability 
Internal 
Collaborators 
External 
Collaborators 
Timeline
Strategy 1: Establish a baseline of community members’ perceptions of diversity, equity, inclusion and cultural 
competence at Morehead State University and determine how the institution may advance its goals for diversity 
and inclusion. 
1.1 Create a bias 
reporting and 
response 
mechanism for 
students, staff and 
faculty to address 
issues that may 
affect the 
environment or 
atmosphere 
negatively. 
‐ Creation of 
bias reporting 
and response 
mechanism/ 
system 
‐ Number of 
incidents 
reported 
‐ Nature of 
incidents 
(populations 
impacted) 
reported 
Coordinator 
Student 
Leadership and 
Advocacy 
Web Marketing 
Director, 
MSU Police; 
Dean of 
Students, 
Chief Diversity 
Officer, 
Office of 
Student 
Activities, 
Inclusion & 
Leadership, 
Counseling & 
Health Services, 
Human 
Resources 
Morehead 
Police; 
Rowan County 
Sheriff; 
Pathways 
(other 
community 
mental health 
agencies) 
Fall 2017
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1.2 Develop an 
expanded 
institutional 
definition of 
diversity and 
inclusion that 
acknowledges and 
supports 
intersectionality 
i.e. support and 
advocacy for 
equity regardless 
of race, ethnicity, 
veteran status, 
orientation, 
identity, gender 
expression or 
socio‐economic 
status 
‐ Establish 
expanded 
definition 
‐ Receive 
institutional 
approval 
through 
shared 
governance 
‐ Distribute to 
campus 
community 
‐ Replace in 
printed/ 
electronic 
plans, 
publications, 
etc. 
Chief Diversity 
Officer 
Human 
Resources, 
General 
Counsel, 
Student 
Activities, 
Inclusion & 
Leadership, 
Student 
Government 
Association, 
Faculty Senate, 
Staff Congress 
Fall 2017‐
Spring 2018 
1.3 Systematically 
administer, 
analyze, and use 
feedback from a 
campus climate 
survey. 
‐ Assessment 
instrument 
selected 
‐ Survey 
administered 
to faculty, 
staff and 
students 
‐ Feedback 
analyzed and 
utilized to 
improve 
campus 
climate 
Office of 
Institutional 
Research & 
Analysis 
Human 
Resources; 
General 
Counsel; 
Student 
Activities, 
Inclusion & 
Leadership; 
Chief Diversity 
Officer 
Administered in 
Fall 2017 to 
establish 
baseline; 
administered 
every three years 
thereafter 
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Strategy 2: Create and support an emphasis that would serve as a cross‐divisional, interdisciplinary organization to 
facilitate advocacy, education, and research related to social justice, diversity, inclusion, equality, and equity. 
2.1 Join National 
Association of 
Multicultural 
Education and 
renew as an 
institution on an 
annual basis 
‐ Join NAME 
‐ Use NAME 
resources and 
curriculum in 
programming 
Chief Diversity 
Officer  
Fall 2018
2.2 Create a 
database of 
information about 
offices and 
individuals who are 
doing 
programming, 
education, 
advocacy, and 
research related to 
diversity and 
inclusion on 
campus. 
‐ Creation of 
database 
‐ Number of 
programs 
‐ Types of 
programs 
offered 
‐ Programs 
offered per 
population 
‐ Alignment of 
programs/ 
research to 
campus 
climate survey 
feedback 
Chief Diversity 
Officer  
Office of 
Student 
Activities, 
Inclusion & 
Leadership; 
Chief Diversity 
Officer;  
Eagle Education 
Diversity 
Center, 
Academic 
Affairs 
Spring 2019 
Strategy 3: Increase representation of diverse faculty, professional staff, and administrators through strategic 
recruitment and retention efforts. 
3.1 Utilize 
recruitment 
networks such as 
Kentucky 
Association of 
Blacks in Higher 
Education, Blacks 
in Higher 
Education, SREB, 
Diverse Education, 
etc. 
‐ Jobs 
advertised 
in/with 
diversity 
recruitment 
networks/ 
publications 
 
 
Human 
Resources 
Hiring 
supervisors,  
Academic 
Affairs 
Professional 
Associations 
Ongoing
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3.2 Facilitate the 
development of 
and provide 
support for 
faculty/staff 
associations based 
on diverse 
backgrounds; and 
embed mentorship 
dimensions within 
them for 
knowledge 
development and 
organizational 
effectiveness. 
 
‐Creation of 
associations 
‐ Number of 
faculty/staff 
participating 
compared to 
number 
employed 
‐ Survey to all 
diverse 
faculty/staff to 
determine 
why they 
were/were not 
involved 
 
 
 
 
Human 
Resources 
Vice Presidents; 
Faculty and 
staff of diverse 
backgrounds; 
Faculty Senate; 
Staff Congress 
Professional 
Associations 
Fall 2018
Strategy 4: Identify various settings (integrating artwork and signage in common areas) that reflect the diversity of 
the campus community. Develop communication in venues that promote diversity, inclusion, cultural competence, 
and Diversity Plan action steps in ways that motivate the community to engage in implementing the actions (e.g., 
the website, social media, on‐ and off‐ campus community forums, blogs, printed publications, exhibits, TV and 
radio interviews, presentations at conferences). 
4.5 Conceptualize 
and develop a 
video during New 
Student Days 
highlighting the 
diversity and 
commonalities 
among the 
incoming freshman 
class – "What We 
Share" 
‐ Completion 
of video 
‐ Distribution 
of video on 
web and social 
media 
Chief Marketing 
and Public 
Relations 
Officer 
Vice President 
for Student 
Success; First 
Year Programs; 
Chief Diversity 
Officer; Web 
Marketing 
Director; 
Videographer; 
Students 
Fall 2017; 
Updated annually 
 
 
Barriers 
In order for the Diversity Plan to be successful, the appropriate resources need to be in place, related 
to student success and employment.  The internal and external collaborators will need to work 
together to ensure that proper communication channels are in place and that each group understands 
the expectations or the requirements needed to advance the plan forward.  If resources are removed 
(other projects or leave for other jobs), there will need to be others to step in and complete or 
implement the strategies that are a part of the plan.  The information needed to make decisions will 
need to be accurate and available in a timely manner to adjust to the plan if needed.   
 
Plan Assessment 
Assessment of the plan will be performed annually, with progression and feedback conducted.  
Institutional Research will coordinate the data collection and analysis.  The targets that are a part of 
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the strategic agenda and contained in the diversity plan will need to be reviewed concurrently.  Any 
adjustments to the plan will be done after careful review.  Moreover, the efficacy of the strategies 
outline in the proposal to achieve success are currently being developed.   
 
Conclusion 
Morehead State University has an unwavering commitment to promoting diversity and inclusion on 
campus, and in the Region, we serve.  Accordingly, the plan proposed is complete with campus‐wide 
enthusiasm and support. We look forward to collaborating with the Kentucky Council for Postsecondary 
Education to improve, implement and asses this important plan.   
   
Implementation Plan  
Once approved the MSU Diversity Plan will be subject to two sequential committees.  First, an 
implementation committee will ensure that the plan is place and adjustments made as necessary 
throughout the coming year.  Following initial implementation, an oversight committee thereafter to 
ensure annual review and updates as necessary. 
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